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Instansi merupakan suatu organisasi yang terdiri dari sekumpulan orang dimana mereka saling 
bekerja sama dalam melakukan kegiatan-kegiatan yang telah direncanakan. Suatu organisasi dapat berjalan 
efektif apabila fungsi-fungsi manajemen seperti perencanaan, pengorganisasian, motivasi, kedisiplinan dan 
pengawasan yang ada di dalamnya berfungsi dengan baik, serta unsur-unsur penunjangnya tersedia dan 
memenuhi persyaratan. Salah satu unsur terpenting yang dapat mendukung jalannya instansi adalah sumber 
daya manusia (pegawai).Pegawai merupakan sumber daya manusia yang berharga dan mempunyai peranan 
penting baik secara perorangan maupun kelompok sebagai penggerak utama atas keberhasilan operasional 
kegiatan usaha, bahkan sukses tidaknya instansi ditentukan oleh keberadaan sumber daya manusianya. Oleh 
karena itu, sumber daya manusia harus selalu diperhatikan, dijaga dan dikembangkan.Sistem pengelolaan 
sumber daya manusia yang tepat merupakan kunci keberhasilan instansi, karena sumber daya manusia tidak 
saja dipandang sebagai unsur produksi tetapi juga sebagai manusia yang memiliki emosi dan keunikan 
tersendiri serta kepribadian yang berbeda dengan sumber daya lainnya. Sumber daya manusia melalui segala 
bentuk aktualisasi potensinya, merupakan aktor utama pembentukan keunggulan dan sekaligus menjadi kunci 
kemajuan instansi. Tujuan penelitian ini untuk mengeatahui pengaruh komitmen organisasi, lingkungan kerja 
dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan berjumlah 89 pegawai. Dengan 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda.  
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap prestasi 
kerja ; (2) Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerja ; (3) Terdapat pengaruh disiplin kerja 
terhadap prestasi kerja. 
 
Kata kunci : komitmen organisasi, lingkungan kerja, disiplin kerja, prestasi kerja 
 
PENDAHULUAN 
Instansi merupakan suatu organisasi yang terdiri dari sekumpulan orang dimana 
mereka saling bekerja sama dalam melakukan kegiatan-kegiatan yang telah direncanakan. 
Suatu organisasi dapat berjalan efektif apabila fungsi-fungsi manajemen seperti 
perencanaan, pengorganisasian, motivasi, kedisiplinan dan pengawasan yang ada di 
dalamnya berfungsi dengan baik, serta unsur-unsur penunjangnya tersedia dan memenuhi 
persyaratan. Salah satu unsur terpenting yang dapat mendukung jalannya instansi adalah 
sumber daya manusia (pegawai). 
Pegawai merupakan sumber daya manusia yang berharga dan mempunyai peranan 
penting baik secara perorangan maupun kelompok sebagai penggerak utama atas 
keberhasilan operasional kegiatan usaha, bahkan sukses tidaknya instansi ditentukan oleh 
keberadaan sumber daya manusianya. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus selalu 
diperhatikan, dijaga dan dikembangkan. 
Sistem pengelolaan sumber daya manusia yang tepat merupakan kunci keberhasilan 
instansi, karena sumber daya manusia tidak saja dipandang sebagai unsur produksi tetapi juga 
sebagai manusia yang memiliki emosi dan keunikan tersendiri serta kepribadian yang berbeda 
dengan sumber daya lainnya. Sumber daya manusia melalui segala bentuk aktualisasi 
potensinya, merupakan aktor utama pembentukan keunggulan dan sekaligus menjadi kunci 
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kemajuan instansi. Dengan demikian komitmenorganisasi, lingkungan kerja serta disiplin 
kerja menjadi hal penting dalam meningkatkan prestasikerja(Rivai, 2015:48). 
Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai pada 
organisasi dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan 
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan 
(Yuliarti, 2016).Komitmen yang tinggi akan meningkatkan prestasikerja pegawai. Dalam 
dunia kerja, komitmen seseorang terhadap organisasi seringkali menjadi isu yang sangat 
penting. Konsep dari komitmen adalah salah satu aspek penting dari filosofi manajemen 
sumber daya manusia. Pengertian komitmen saat ini, tidak lagi sekedar berbentuk kesediaan 
pegawai bekerja di instansi itu dalam jangka waktu lama. Namun lebih penting dari itu, 
pegawai mau memberikan yang terbaik kepada instansi, bahkan bersedia mengerjakan sesuatu 
melampaui batas yang diwajibkan instansi. Hal ini hanya bisa terjadi jika pegawai merasa 
senang dan terpuaskan di instansi yang bersangkutan. Perasaan senang dan terpuaskan juga 
diperoleh dari keterlibatan pegawai dalam pengambilan keputusan, sehingga dengan 
keterlibatan tersebut, pegawai merasa bertanggung jawab dan merasa memiliki. Selain hal 
tersebut, masih banyak faktor yang mempengaruhi komitmen pegawai terhadap organisasi, 
salah satu diantaranya adalah kepercayaan terhadap manajemen. Pegawai yang tidak punya 
kepercayaan kepada manajemen, kecil kemungkinannya mereka punya komitmen tinggi 
(Nitisemito, 2016 : 88). Tujuan penelitian ini untuk mengeatahui pengaruh komitmen 
organisasi, lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja Badan Keuangan 
Daerah Kabupaten Pasuruan. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Komitmen adalah kelekatan secara psikologis yang dirasakan oleh seseorang 
terhadap organisasinya, dan hal ini akan merefleksikan derajat dimana individu 
menginternalisasi atau mengadopsi karakteristik atau perspcktif Bari organisasinya. 
Komitmen organisasi menurut Robbins dan Judge (2016:47) mendefinisikan komitmen 
sebagai suatu keadaan dimana seorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan 
dan keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya dalam organisasi. Komitmen 
organisasional juga sebagai derajat dimana pegawai percaya dan mau menerima tujuan-
tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasinya.  
Menurut Murdiyani (2016), komitmen organisasi adalah seberapa kuat individu 
mcngidentifikasi dirinya dan terlibat dalam organisasi. Rendahnya komitmen 
mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya. 
Mempersoalkan komitmen sama dengan mempersoalkan tanggung jawab. dengan 
demikian ukuran komitmen seorang pimpinan adalah tcrkait dengan pendelegasian 
wewenang (empowerment). Dalam konsep ini pimpinan dihadapkan pada komitmen untuk 
mempercayakan. 
Luthans (2016:104) mengemukakan bahwa komitmen organisasi terdiri dari tiga 
faktor, yaitu sebagai berikut ; 
a. Keinginan yang kuat untuk tetap mcnjadi anggota suatu organisasi 
b. Kemauan yang besar untuk berusaha hagi organisasi 
c. Kepercayaan yang kuat dan menerima nilai dan tujuan organisasi 
Lingkungan kerja dalam suatu instansi sangat penting untuk diperhatikan manajemen. 
Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu instansi, namun 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para pegawai yang melaksanakan 
proses kerja tersebut.  
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para 
pegawai untuk dapat berkerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi 
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pegawai. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka pegawai 
tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja 
dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja 
tersebut mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan 
kerja antar bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai bekerja. 
Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan yang 
berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya. Kehidupan manusia tidak 
terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya, antara manusia dan lingkungan terdapat 
hubungan yang sangat erat. Dalam hal ini, manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi 
dengan berbagai keadaan lingkungan sekitarnya. Demikian pula halnya ketika melakukan 
pekerjaan, karyawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan dari berbagai keadaan disekitar 
tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan kerja. Selama melakukan pekerjaan, setiap pegawai 
akan berinteraksi dengan berbagai kondisi yang terdapat dalam lingkungan kerja. 
Menurut Mardiana (2016 : 65), lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai 
melakukan pekerjaannya sehari-hari.Menurut Nitisemito (2016 : 74), lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang diembankan. 
Menurut Sedarmayanti (2017 : 60) Secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi 
menjadi 2 yakni : 
1. Lingkungan Kerja Fisik 
Menurut Sedarmayanti (2017 : 60) “lingkungan kerja fisik adalah semua yang 
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung 
maupun tidak langsung”. 
Menurut Dessler (2016 : 75) “Lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja pegawai 
melakukan aktivitasnya”. Lingkungan kerja fisik mempengaruhi semangat dan emosi 
kerja para karyawan. Faktor-faktor fisik ini mencakup suhu udara di tempat kerja, luas 
ruang kerja, kebisingan, kepadatan, dan kesesakan. Faktor-faktor fisik ini sangat 
mempengaruhi tingkah laku manusia. 
Selanjutnya menurut Dessler (2016 : 75) “Peningkatan suhu dapat menghasilkan 
kenaikan prestasi kerja tetapi dapat pula malah menurunkan prestasi kerja.” Kenaikan 
suhu pada batas tertentu menimbulkan semangat yang merangsang prestasi kerja tetapi 
setelah melewati ambang batas tertentu kenaikan suhu ini sudah mulai mengganggu suhu 
tubuh yang mengakibatkan terganggunya pula prestasi kerja. 
Menurut Robbins (2017 : 98) Lingkungan kerja fisik juga merupakan faktor 
penyebab stress kerja pegawai yang berpengaruh pada prestasi kerja. Faktor-faktor yang 
mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah :  
a. Suhu 
Suhu adalah suatu variabel dimana terdapat perbedaan individual yang besar. Dengan 
demikian untuk memaksimalkan produktivitas, adalah penting bahwa pegawai bekerja 
di suatu lingkungan dimana suhu diatur sedemikian rupa sehingga berada diantara 
rentang kerja yang dapat diterima setiap individu. 
b. Kebisingan 
Bukti dari telaah-telaah tentang suara menunjukkan bahwa suara-suara yang konstan 
atau dapat diramalkan pada umumnya tidak menyebabkan penurunan prestasi kerja 
sebaliknya efek dari suara-suara yang tidak dapat diramalkan memberikan pengaruh 
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Bekerja pada ruangan yang gelap dan samara-samar akan menyebabkan ketegangan 
pada mata. Intensitas cahaya yang tepat dapat membantu pegawai dalam mempelancar 
aktivitas kerjanya. Tingkat yang tepat dari intensitas cahaya juga tergantung pada usia 
pegawai. Pencapaian prestasi kerja pada tingkat penerangan yang lebih tinggi adalah 
lebih besar untuk pegawai yang lebih tua dibanding yang lebih muda. 
d. Mutu Udara 
Merupakan fakta yang tidak bisa diabaikan bahwa jika menghirup udara yang 
tercemar membawa efek yang merugikan pada kesehatan pribadi. Udara yang 
tercemar dapat mengganggu kesehatan pribadi pegawai. Udara yang tercemar di 
lingkungan kerja dapat menyebabkan sakit kepala, mata perih, kelelahan, lekas marah, 
dan depresi. 
Faktor lain yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah rancangan ruang kerja. 
Rancangan ruang kerja yang baik dapat menimbulkan kenyamanan bagi pegawai di 
tempat kerjanya. Faktor-faktor dari rancangan ruang kerja tersebut menurut Robbins 
(2017:98) terdiri atas : 
a. Ukuran ruang kerja 
Ruang kerja sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Ruang kerja yang sempit dan 
membuat pegawai sulit bergerak akan menghasilkan prestasi kerja yang lebih rendah 
jika dibandingkan dengan karyawan yang memiliki ruang kerja yang luas. 
b. Pengaturan ruang kerja 
Jika ruang kerja merujuk pada besarnya ruangan per pegawai, pengaturan merujuk 
pada jarak antara orang dan fasilitas. Pengaturan ruang kerja itu penting karena sangat 
dipengaruhi interaksi sosial. Orang lebih mungkin berinteraksi dengan individu-
individu yang dekat secara fisik. Oleh karena itu lokasi kerja karyawan mempengaruhi 
informasi yang ingin diketahui. 
c. Privasi 
Privasi dipengaruhi oleh dinding, partisi, dan sekatan-sekatan fisik lainnya. 
Kebanyakan pegawai menginginkan tingkat privasi yang besar dalam pekerjaan 
mereka (khususnya dalam posisi manajerial, dimana privasi diasosiasikan dalam 
status). Namun kebanyakan pegawai juga menginginkan peluang untuk berinteraksi 
dengan rekan kerja, yang dibatasi dengan meningkatnya privasi. Keinginan akan 
privasi itu kuat dipihak banyak orang. Privasi membatasi gangguan yang terutama 
sangat menyusahkan orang-orang yang melakukan tugas-tugas rumit. 
2. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Menurut Sedarmayanti (2017 : 60) menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik 
adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan 
atasan maupun dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan”. 
Lingkungan kerja non fisik ini merupakan lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. 
Menurut Nitisemito (2016 : 74) perusahan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang 
mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status 
jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana 
kekeluargaan, komunikasi yang baik dan pengendalian diri. 
Membina hubungan yang baik antara sesama rekan kerja, bawahan maupun atasan 
harus dilakukan karena kita saling membutuhkan. Hubungan kerja yang terbentuk sangat 
mempengaruhi psikologis karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2015 : 37), untuk menciptakan hubungan hubungan yang 
harmonis dan efektif, pimpinan perlu: 1) meluangkan waktu untuk mempelajari aspirasi-
aspirasi emosi pegawai dan bagaimana mereka berhubungan dengan tim kerja dan 2) 
menciptakan suasana yang meningkatkatkan kreativitas. Pengelolaan hubungan kerja dan 
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pengendalian emosional di tempat kerja itu sangat perlu untuk diperhatikan karena akan 
memberikan dampak terhadap prestasi kerja pegawai. Hal ini disebabkan karena manusia 
itu bekerja bukan sebagai mesin. Manusia mempunyai perasaan untuk dihargai dan bukan 
bekerja untuk uang saja. 
Menurut Sedarmayanti (2017 : 60), yang menjadi indikator-indikator lingkungan 
kerja adalah: 1) perlengkapan, 2) suasana kondusif, 3) hubungan kerja, 4) prestasi dalam 
kerja. 
Disiplin adalah tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan 
standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya-upaya membenarkan dan 
melibatkan semua pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku pegawai sehingga ada 
kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerjasama seseorang yang timbul dengan 
kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi (Davis 
& Newstorm, 2015 : 59). 
Menurut Singodimedjo (2016 : 98) menyatakan bahwa disiplin adalah sikap kesediaan 
dan kerelaan seseorang untuk memahami dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku 
di sekitarnya. 
Menurut Siswanto (2016 : 86), disiplin kerja sebagai suatu sikap menghormati, 
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis 
maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima 
sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 
Disiplin merupakan tindakan manajer untuk mendorong anggota organisasi memenuhi 
tuntutan berbagai ketentuan tersebut. Dengan kata lain, pendisiplinan karyawan adalah suatu 
bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan 
perilaku karyawan sehingga para karyawan tersebut secara suka rela berusaha bekerja secara 
kooperatif dengan para karyawan lain serta meningkatkan prestasi kerjanya Kedisiplinan 
adalah kesadaran dan kesediaan seorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang yang berlaku (Siagian, 2015:99). 
Menurut Sutrisno (2016:81) disiplin adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk 
melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, 
keteraturan, dan ketertiban”. Karena sudah menyatu dengan dirinya, maka sikap atau 
perbuatan yang dilakukan bukan lagi atau sama sekali tidak dirasakan sebagai beban, bahkan 
sebaliknya akan membebani dirinya bilamana ia tidak berbuat sebagaimana lazimnya. Nilai-
nilai kepatuhan telah menjadi bagian dari perilaku dalam kehidupanya. 
Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi 
kepentingan organisasi maupun bagi para pegawainya. Bagi organisasi adanya disiplin kerja 
akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh 
hasil yang optimal. Sedangkan bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan 
sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan 
demikian, pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat 
mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan 
organisasi (Sutrisno, 2016 : 81). 
Organisasi atau perusahaan yang baik harus berupaya menciptakan peraturan atau tata 
tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh pagawai dalam 
organisasi. Menurut Singodimedjo (2016 : 98). Peraturan-peraturan yang berkaitan dengan 
disiplin antara lain : 
1. Peraturan jam masuk, pulang dan jam istirahat. 
2. Peraturan dasar tentang berpakaian dan bertingkah laku dalam pekerjaan 
3. Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja lain 
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Moekijat (2017 : 99) menyatakan indikator yang dapat digunakan untuk mengkaji 
disiplin kerja pegawai adalah : 
1. Ketaatan terhadap peraturan 
2. Kepatuhan terhadap perintah kedinasan 
3. Ketaatan terhadap jam kerja 
4. Kepatuhan berpakaian seragam 
5. Kepatuhan dalam penggunaan dan pemeliharaan sarana dan prasarana kantor 
6. Bekerja sesuai prosedur 
Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu yang disebut dengan 
kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standar, target/sasaran atau kriteria 
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama.  
Menurut Rivai (2015 : 48), prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral atau etika.Menurut Bernardin dan 
Russel (2016 : 77), prestasi kerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari 
fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama priode waktu tertentu. 
Penilaian prestasi kerja merupakan sarana untuk memperbaiki pegawai yang tidak 
melakukan tugasnya dengan baik di dalam organisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan 
memperoleh pegawai yang memiliki prestasi kerja yang baik. Oleh sebab itu organisasi selalu 
melakukan penilaian prestasi kerja pegawai untuk mengetahui prestasi kerja para pegawainya 
selama periode waktu tertentu, apakah terjadi peningkatan prestasi kerja atau bahkan terjadi 
sebaliknya. Jika dari hasil penilaian tersebut diperoleh data bahwa terjadi penurunan prestasi 
kerja pegawai, manajemen perlu mencari tahu sebabnya agar dapat mencari solusinya. 
Prestasi kerja yang baik akan memberikan keunggulan bersaing bagi suatu perusahaan. 
Prestasi kerja pegawai akan mempengaruhi kualitas produk atau jasa yang dihasilkan oleh 
suatu perusahaan. 
Penilaian prestasi kerja menurut Mangkunegara (2015 : 37) adalah “Suatu proses yang 
digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang pegawai melakukan pekerjaannya 
sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya”. 
Menurut Mangkuprawira (2015 : 72), penilaian prestasi kerja pegawai memiliki 
manfaat ditinjau dari beragam perspektif pengembangan organisasi, khususnya manajemen 
sumber daya manusia sebagai berikut : 
1. Perbaikan prestasi kerja 
Umpan balik prestasi kerja bermanfaat bagi pegawai, manajer dan spesialis personal 
dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki prestasi kerja 
2. Penyesuaian kompensasi 
Penilaian prestasi kerja membantu pengambilan keputusan menentukan siapa yang 
seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam bentuk upah dan bonus. 
3. Keputusan penempatan 
Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa 
lalu dan antisipatif lainnya misalnya dalam bentuk penghargaan. 
4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
Prestasi kerja mengindikasikan sebuah kebutuhan dan melakukan pelatihan kembali. 
Setiap pegawai hendaknya mampu mengembangkan diri. 
5. Perencanaan dan pengembangan karir 
Umpan balik prestasi kerja membantu proses pengambilan keputusan tentang karir 
spesifik pegawai. 
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6. Defisiensi proses penempatan staf 
Baik buruknya prestasi kerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan kelemahan dalam 
prosedur penempatan staf di departemen Sumber Daya Manusia. 
7. Ketidak akuratan informasi 
Prestasi kerja buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam informasi analisis pekerjaan, 
rencana Sumber Daya Manusia atau hal lain dari sistem manajemen personal. Hal 
demikian akan mengarah pada ketidak tepatan dalam keputusan gaji pegawai, pelatihan 
dan keputusan konseling. 
 
 
8. Kesalahan rancang pekerjaan 
Prestasi kerja buruk mungkin sebagai sebuah gejala dari rancang pekerjaan yang keliru. 
Lewat penilaian dapat didiagnosa kesalahan-kesalahan tersebut. 
9. Kesempatan kerja sama 
Penilaian prestasi kerja kerja yang akurat secara aktual menghitung kaitannya dengan 
prestasi kerjadapat menjamin bahwa keputusan penempatan internal bukanlah sesuatu 
yang bersifat diskriminatif. 
10. Tantangan-tantangan ekternal 
Kadang-kadang prestasi kerja kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan 
pekerjaan, seperti keluarga, financial kesehatan atau masala-masalah lainnya. Jika 
masalah-masalah tersebut tidak diatasi melalui penilaian, departmen Sumber Daya 
Manusia mungkin mampu menyediakan bantuannya. 
11. Umpan balik pada Sumber Daya Manusia 
Prestasi kerja yang baik ataupun buruk diseluruh organisasi mengindikasikan bagaimana 










Gambar 1. Kerangka Konseptual 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Badan 
Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. 
2. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Badan Keuangan 
Daerah Kabupaten Pasuruan. 
3. Disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Badan Keuangan 
Daerah Kabupaten Pasuruan. 
 
METODE PENELITIAN 
Pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan ini menitik 
beratkan pada pengujian hipotesis, data yang digunakan harus terukur, dan akan 
menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralissikan. Pendekatan ini dimulai dengan 
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hipotesis dan teori-teori, model analisis, mengidentifikasi variabel, membuat definisi 
operasional, mengumpulkan data (baik primer maupun sekunder) berdasarkan populasi dan 
sampel serta melakukan analisis data.Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Badan 
Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan dengan jumlah 89 orang. Sampelyang dipergunakan 
adalah seluruh pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini 
menggunakan sensus, yaitu semua 89 pegawai dijadikan sampel. 
Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan dan hipotesis penelitian yang telah 
ditetapkan, serta dengan melihat model konseptual penelitian, maka variabel-variabel yang 
akan dianalisis terdiri dari 2 (dua) macam yaitu : 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau 
variabel yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel 
terikat (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas 
adalah : 
a. Komitmen organisasi (X1) adalah persepsi pegawai terhadap hubungan timbal balik 
antara organisasi dan anggotanya yang diidentifikasikan dengan perasaan setia dan 
bangga dan ingin tetap menjadi anggota organisasi, meliputi : 
1) Pegawai berusaha untuk menceritakan kebaikan-kebaikan instansi tempatnya 
bekerja kepada orang lain dalam setiap kesempatan 
2) Pegawai merasa bangga bekerja di instansi ini, oleh karena itu pegawai selalu 
berusaha menjaga nama baik instansi ini 
3) Pegawai merasa instansi tempatnya bekerja mempunyai banyak keunggulan 
dibanding instansi lainnya 
4) Pegawai merasa bangga menjadi bagian dari instansi ini 
5) Pegawai merasa lebih senang bekerja di instansi ini dibanding instansi lainnya 
b. Lingkungan kerja (X2) adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan, meliputi : 
1) Perlengkapan kerja yang ada telah membantu pelaksanaan tugas-tugas yang 
diberikan kepada pegawai 
2) Lingkungan kerja yang kondusif sangat mendukung kelancaran pelaksanaan 
pekerjaan 
3) Pegawai selalu membangun hubungan kerja, baik dengan pimpinan maupun 
dengan rekan sesama kerja  
4) Kesempatan berprestasi dalam bekerja terbuka bagi sesama rekan kerja 
c. Disiplin kerja (X3) adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan 
peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis,          meliputi : 
1) Pegawai datang dan pulang sesuai dengan waktu yang ditentukan 
2) Pada waktu istirahat pegawai menggunakan waktunya dengan baik 
3) Jika pegawai tidak masuk mampu memberikan alasan yang jelas 
4) Pegawai berusaha meminimalkan kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan  
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel 
terikat adalah prestasi kerja. 
Prestasi kerja (Y) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, meliputi : 
a. Pegawai selalu berusaha memperoleh hasil lebih baik dari sebelumnya  
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b. Pegawai selalu mengutamakan kuantitas atau hasil sesuai dengan target yang 
ditetapkan 
c. Pegawai selalu bekerja secara efektif dengan memaksimalkan waktu yang ada 
d. Pegawai selalu berusaha mengembangkan inisiatif dan mandiri 
e. Pegawai selalu berpedoman pada kebijakan dan aturan instansi yang telah ditetapkan 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk 
uji secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = prestasi kerja 
X1 = komitmen organisasi 
X2 = lingkungan kerja  
X3 = disiplin kerja 
o = konstanta 
1…..n = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Komitmen Organisasi (X1) 





















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas kelima item pembentuk komitmen 
(Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk lingkungan 
2015 : 137). 
Tabel 3 Uji Validitas Disiplin Kerja (X3) 
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Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk disiplin 
2015 : 137). 
Tabel 4 Uji Validitas Prestasi Kerja (Y) 





















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas kelima item pembentuk prestasi kerja 
137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat 
ukur dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar 
ilmiah dan tidak bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien 
reliabilitas Cronbach’s Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
 
 
Tabel 5. Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,655 5 
Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai hasil uji reliabilitas sebesar 0,655 
lebih besar dari 0,6 menunjukkan bahwa lima item pembentuk variabel komitmen organisasi 
sudah reliabel. (Ghozali, 2015 : 133). 
Tabel 6. Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,645 4 
Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa nilai hasil uji reliabilitas sebesar 0,645 
lebih besar dari 0,6 menunjukkan bahwa empat item pembentuk variabel lingkungan kerja 
sudah reliabel. (Ghozali, 2015 : 133). 
Tabel 7. Uji Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,671 4 
Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa nilai hasil uji reliabilitas sebesar 0,671 
lebih besar dari 0,6 menunjukkan bahwa empat item pembentuk variabel disiplin kerja sudah 
reliabel. (Ghozali, 2015 : 133). 
Tabel 8. Uji Reliabilitas Variabel Prestasi Kerja 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,683 5 
Berdasarkan tabel 8dapat diketahui bahwa nilai hasil uji reliabilitas sebesar 0,683 
lebih besar dari 0,6 menunjukkan bahwa lima item pembentuk variabel prestasi kerja sudah 
reliabel. (Ghozali, 2015 : 133). 
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Hasil perhitungan dalam analisis ini menggunakan program SPSS for Windows 
release 22.0 seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut 
: 
Tabel 9 Koefisien regresi 
Variabel Koefisien regresi 
Konstanta 1,206 
Komitmen Organisasi (X1) 0,181 
Lingkungan Kerja (X2) 0,198 
Disiplin Kerja (X3) 0,340 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 1,206 + 0,181 X1 + 0,198 X2 + 0,340 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 1,206 menunjukkan besarnya prestasi kerja, apabila seluruh 
variabel bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk komitmen organisasi (X1) sebesar 0,181. Berarti jika komitmen 
organisasi (X1) naik sebesar 1 satuan, maka prestasi kerja (Y) akan mengalami kenaikan 
sebesar 0,181 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk lingkungan kerja (X2) sebesar 0,198. Berarti jika lingkungan kerja 
(X2) naik sebesar 1 satuan, maka prestasi kerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 
0,198 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk disiplin kerja (X3) sebesar 0,340. Berarti jika disiplin kerja (X3) 
naik sebesar 1 satuan, maka prestasi kerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,340 
satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,631 atau 
63,1 % pengaruh komitmen organisasi, lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap prestasi 
kerja sebesar 63,1 %, sisanya 36,9 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam 
model. 
Tabel 10 Hasil Perhitungan Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Komitmen organisasi (X1) 7,718 1,988 0,000 Ada pengaruh 
Lingkungan kerja (X2) 8,877 1,988 0,000 Ada pengaruh 
Disiplin kerja (X3) 9,248 1,988 0,000 Ada pengaruh 
1. Nilai t hitung Komitmen organisasi (X1) sebesar 7,718 lebih besar dari t tabel 1,988 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis 
pertama (H1 yang menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
diterima. 
2. Nilai t hitung Lingkungan kerja (X2) sebesar 8,877 lebih besar dari t tabel 1,988 
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang 
menyatakan motivasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung Disiplin kerja (X3) sebesar 9,248 lebih besar dari t tabel 1,988 menunjukkan 
bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
motivasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
 
PEMBAHASAN 
Komitmen organisasi merupakan respon afektif pada organisasi secara menyeluruh, 
yang kemudian menun-jukkan suatu respon afektif pada aspek khusus pekerjaan sedangkan 
kepuasan kerja merupakan respon afektif individu didalam organisasi terhadap evaluasi masa 
lalu dan masa sekarang, serta penilaian yang bersifat individual bukan kelompok atau 
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organisasi. Selain itu komitmen organisasional sebagai derajat seberapa jauh pegawai 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan keterlibatannya dalam organisasi tertentu 
(Indriani, 2017).  
Widodo (2018) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja kinerja pegawai yang dilakukan secara 
objektif, tepat dan didokumentasikan secara baik cenderung menurun potensi penyimpangan 
yang dila-kukan karyawan, sehingga kinerjanya diharapkan harus bertambah baik sesuai 
dengan kinerja yang dibutuhkan organisasi. 
Murty (2017) menyatakan bahwa keterkaian antara komitmen organisasi dengan 
kinerja adalah komitmen organisasi  terhadap pegawai atau pegawai sangat diperlukan karena 
melalui komitmen akan tercipta iklim kerja yang professional, yang akhirnya menyebabkan 
pegawai tersebut memiliki rasa ketergantungan dan tanggung jawab pada organsasi. 
Komitmen seseorang terhadap tugasnya maka akan semakin tinggi kinerja yang akan 
dihasilkan, yang menuju pada tingkat penilaian yang semakin tinggi. 
Lingkungan kerja mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Lingkungan kerja yang kondusif akan membuat karyawan betah bekerja tentunya, sehingga 
akan timbul kegairahan kerja dan semangat kerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya, 
yang berpengaruh pada kinerja karyawan yang meningkat. Kinerja karyawan yang baik akan 
terwujud, jika dalam melaksanakan pekerjaannya karyawan didukung adanya lingkungan 
kerja yang baik pula. Oleh karena itu, setiap perusahaan harus memberikan perhatian terhadap 
lingkungan kerjanya. Hal ini dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri 
yang berujung pada maju dan berkembangnya perusahaan. (Prasetyo, 2015) 
Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya dengan memperhatikan 
lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 
Kondisi kerja adalah keadaan dimana tempat kerja yang baik meliputi lingkungan fisik dan 
lingkungan non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, aman, tentram dan lain 
sebagainya. Apabila kondisi kerja baik maka hal tersebut dapat memacu timbulnya rasa puas 
dalam diri karyawan yang pada akhirnya dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. (Zaini, 2016). 
Disiplin merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dan kunci 
terwujudnya tujuan dan tolak ukur yang sangat dominan di lingkungan organisasi. Selain itu 
disiplin kerja juga merupakan sikap patuh, menghormati dan menghargai yang dimiliki oleh 
seorang pegawai. Disiplin merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting 
dan kunci terwujudnya tujuan dan tolok ukur yang sangat dominan di lingkungan organisasi. 
Disiplin juga sangat penting artinya bagi pegawai. Isrorah (2017) mengatakan “Disiplin kerja 
adalah suatu keadaan tertib dan teratur, tanpa ada pelanggaran-pelanggaran yang merugikan 
baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap dirinya, teman sejawatnya dan terhadap 
instansi secara keseluruhan”.  
Keterkaitan disiplin kerja dengan prestasi kerja adalah dimana jika seorang pegawai 
tidak memiliki sikap disiplin di dalam suatu instansi serta tidak memiliki sikap patuh, 
menghormati dan menghargai antar pegawai, maka bisa dipastikan prestasi dari pegawai 
tersebut juga tidak akan meningkat begitupun juga sebaliknya. 
 
KESIMPULAN 
1. Terdapat pengaruh secara parsial variabel komitmen organisasi (X1) terhadap prestasi 
kerja 
2. Terdapat pengaruh secara parsial variabel lingkungan kerja (X2) terhadap prestasi kerja 
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3. Terdapat pengaruh secara parsial variabel disiplin kerja (X3) terhadap prestasi kerja 
 
SARAN 
Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikemukakan beberapa saran yang kiranya 
dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi perusahaan, antara lain : 
1. Instansi dapat melakukan pemberdayaan dan otonomi, yang mengisyaratkan bahwa setiap 
pegawai harus merasa bebas untuk berkontribusi pada pencapaian tujuan. 
2. Untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif direkomendasikan untuk menambah 
intensitas komunikasi ataupun menjalin komunikasi yang lebih baik antara atasan dengan 
bawahan maupun antar pegawai dengan sesama rekan kerja. 
3. Sistem sanksi dan reward sangat diperlukan dalam meningkatkan disiplin kerja para 
pegawai. Bentuk sanksi tersebut berupa teguran atau peringatan. Teguran tersebut bisa 
tidak tertulis dan bisa juga tertulis, bentuk tertulis misalnya dengan memberikan teguran 
kepada para pegawai yang melanggar aturan tersebut sebanyak tiga kali. Selain itu juga 
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